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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

เมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี และ 2) เปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จ านวน 95 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการ
วิจัยคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การเปรียบเทียบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัยพบว่า 1) การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า ตามปัจจัยจูงใจ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน และด้านความรับผิดชอบตามล าดับ ส่วนตามปัจจัยอนามัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ในหน่วยงาน ด้านรายได้และค่าตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความมั่นคงในการท างาน 
ตามล าดับ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ พบว่า บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า ท่ีมีเพศ อายุ และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
แตกต่างกัน มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ ส่วนบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน ท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงเป็นไม่ไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ 
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Abstract 
The objectives of this study ware to: 1) study the level of motivation in working of Cha-

am municipal personnel Phetchaburi Province, and 2) compare the motivation for the 
performance of Cha-am municipal personnel Phetchaburi Province, classified by gender, age, 
educational level, and income. This research is a quantitative research. The sample group used 
in this research was 95 samples from Cha-am Municipality personnel Phetchaburi Province. The 
research instrument was a questionnaire. The statistics used in the data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation and and one-way ANOVA. 

The results showed that: 1) Motivation for the performance of Cha-am municipal personnel 
according to the motivation factor in overall, it is at a high level. When considering each aspect, 
it was found that the nature of the work performed with the highest average, followed by 
recognition and respect the success of a person's work in terms of progress in work and 
responsibility, respectively. According to the hygiene factor in overall, it is at a high level. When 
considering each aspect working environment with the highest average, followed by interpersonal 
relations in department, income and compensation, policy and administration and the stability 
of work, respectively. 2) When comparing with motivation it Was found that Cha-am municipal 
personnel with different gender, age and average monthly income had different motivation for 
working with statistical significance at the .05 level, therefore, it was in accordance with the 
established assumptions. Personnel of Cha-am Municipality with different educational levels, the 
motivation for work was not different. The statistical significance of the .05 level was therefore 
not in accordance with the assumptions set. 
 
Keywords: Motivation, Performance, Personnel 

 
บทน า 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ในฐานะหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีสนับสนุนส่งเสริมให้องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นมีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชน จึงได้ด าเนินการศึกษาและส ารวจข้อสังเกต 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเพื่อสะท้อนถึงข้อขัดข้องในการ
ด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่าสาเหตุท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระบุว่าเป็นปัญหา อุปสรรค 
มากท่ีสุดเป็นอันดับ 1 ได้แก่ ปัญหาด้านบุคลากร (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น , 2559) กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นจึงได้ด าเนินการแก้ไขปัญหาด้านบุคลากร โดยการด าเนินการส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพ
บุคลากร ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท้ังฝ่ายข้าราชการประจ าและฝ่ายการเมือง สร้างความรู้ความเข้าใจ  
ท่ีถูกต้องในการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ หนังสือส่ังการท่ีเกี่ยวข้อง รวมท้ังสร้างทัศนคติ ค่านิยมท่ีดีในการ
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ท างานเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน ผ่านสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น และยังได้มีหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  โดยเฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน  
ณ ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัด/ อ าเภอเพื่อให้มีทักษะความช านาญ ความเช่ียวชาญ ในงานท่ีต้อง
ปฏิบัติสามารถให้ค าปรึกษา แนะน าและช่วยเหลือการท างานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควบคู่กันไปด้วย 
(กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559) 

การสร้างแรงจูงใจในหน่วยงานเป็นภาระส าคัญประการหนึ่ง ท่ี ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องค านึงถึง 
โดยการศึกษากระบวนการ และเทคนิคต่าง ๆ ในการสร้างแรงจูงใจ และอาศัยแรงจูงใจเป็นเครื่องมือกระตุ้นให้
บุคลากรมีความพอใจในงานท่ีปฏิบัติในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความยินดี เต็มใจ และศรัทธา เพื่อผลส าเร็จ
ของงาน แรงจูงใจเปรียบเทียบเสมอแรงขับ หรือแรงผลักดัน และเป็นความพยายามในการท่ีจะท าให้ความต้องการ 
หรือเป้าหมายขององค์กรได้รับการตอบสนองจน เป็นท่ีพอใจตามท่ีรัฐบาลมีนโยบายเกี่ยวกับการให้ความอิสระแก่
ท้องถิ่น โดยการกระจายอ านาจ ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2550 รัฐบาลจึงได้เร่งรัดจัดต้ังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วยองค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล 
และองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งในองค์กรดังกล่าว มีท้ังบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น และ
บุคลากรท่ีมาจากการเลือกต้ังเพื่อมาท าหน้าท่ีในการบริหารจัดการ และด าเนินงานในชุมชนท้องถิ่น บุคลากรท่ีเข้า
มาปฏิบัติหน้าท่ีดังกล่าวมีความแตกต่างกันท้ังแนวคิด ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ในการด าเนินงาน
เกี่ยวกับชุมชน และท้องถิ่นอาจท าให้เกิดปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติ การพัฒนางาน การประสานงาน 
กฎระเบียบ ประชาชนอาจขาดความเช่ือมั่นต่อเจ้าหน้าท่ีบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้บริการ ซึ่งอาจส่งผล
ให้เจตนารมณ์ของการจัดต้ังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนอง และแก้ไขปัญหาท้องถิ่นไม่สามารถบรรลุผลได้
เ ท่า ท่ีควร  การ ท่ีจะให้ งานบรรลุวัตถุประสง ค์ไ ด้ก็ ต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายในหน่วยงาน 
และการท่ีบุคคลจะอุทิศตัวเพื่อหน่วยงานนั้นจะต้องมีส่ิงท่ีมาจูงใจให้บุคลากรยอมปฏิบัติตามเป้าหมายและโน้มน้าว
จิตใจให้เกิดพลังร่วมกันปฏิบัติภารกิจ นั่นคือ การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร การท่ีบุคคลจะยินยอมท างานท่ี
ได้รับมอบหมายก็เนื่องจากบุคคลนั้นมีความยินดีและพอใจ ในงานท่ีได้รับการมอบหมายหรือปฏิบัติ ซึ่งความพอใจ
ในงานเป็นท่ียอมรับกันว่ามีความส าคัญเป็นอย่างมาก การท างานท่ีจะช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้อย่างดีท่ีสุด 
ประหยัดมากท่ีสุดและเกิด ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพราะบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรให้เวลา
ในการปฏิบัติงานมากขึ้นและต้ังใจท างานด้วยความกระตือรือร้นท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูง ในทางตรง
ข้ามหากบุคคลไม่มีความพอใจในการท างาน งานท่ีปฏิบัติลดต่ าลงความรับผิดชอบต่อความส าเร็จของงานจะหมด
ไป การปฏิบัติหน้าท่ีจะเฉ่ือยชาลงทุกทีและจะท าให้ประสิทธิภาพของงานด้อยลงในท่ีสุด (โกวิทย์ พวงงาม, 2554) 

การจูงใจ (Motivation) เป็นการน าเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลัดดันให้บุคคลแสดงออก มาอย่างมี
ทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ซึ่งปัจจัยท่ีใช้เป็นแรงผลักดัน ได้แก่ การท าให้ต่ืนตัว การคาดหวัง การให้
รางวัลจูงใจ ปัจจัยดังกล่าวจะเป็นสภาวะท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุ้นท่ีท าให้ บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา การสร้าง
แรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการบริหารองค์กรซึ่งเป็นส่ิงช่วยบ าบัดความต้องการ ความจ าเป็นและความเดือดร้อน
ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพราะการจูงใจเป็นรางวัลท่ีมีค่าและทุกคนสามารถท าได้ส าเร็จโดยไม่มีขอบเขต 
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ดังนั้น จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้บริหารควรได้รับทราบว่าแรงจูงใจหรือความต้องการ (Motive or wants) ของพนักงาน
ในองค์การ นั้นมีรูปแบบอย่างไรบ้าง (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับ แรงจูงใจท่ีมีอยู่ในการ
ท างานหรือในหน่วยงานนั้น ๆ ถ้าหน่วยงานใดมีปัจจัยท่ีเป็นเครื่องจูงใจใน การท างานนั้นเป็นส่วนประกอบในการ
ท างานเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ปฏิบัติงานให้มีความผูกพันกับงาน อยากทุ่มเทความสามารถเพื่องาน มีความเต็มใจท่ีจะ
ใช้พลังในการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายถ้าหน่วยงานใดสามารถจัดบริการต่าง  ๆ สนองความ
ต้องการของผู้ปฏิบัติงานได้ แต่ถ้าไม่สามารถสนองความต้องการได้ผลงานยอมตกต่ าผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความเบ่ือ
หน่าย ท าให้ขาดประสิทธิภาพได้ปัจจัยเหล่านี้ล้วนเป็นส่ิงท่ีสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน องค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จเจริญเติบโตได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีการวางแผน มีการปรับเปล่ียนองค์กร 
ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของโลกและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวัฒน์, 2552) 

ดังนั้น เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นองค์กรหนึ่งท่ีมีอ านาจหน้าท่ี 
ในการปกครองตนเอง และมีอิสระในการบริหารงานตามอ านาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายก าหนดไว้โดยท่ีเทศบาลเมือง
ชะอ า จังหวัดเพชรบุรี เป็นหน่วยงานท้องถิ่นท่ีมีความใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุด ดังนั้นในการบริหารงานของ
เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จึงถูกคาดหวังจากหลายฝ่ายว่าจะพัฒนาท้องถิ่น และให้บริการกับประชาชน
ในท้องถิ่นได้อย่างท่ัวถึง โดยค านึงถึงความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นเน้นการให้บริการประชาชนเป็นหัวใจ
ส าคัญและสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ตามทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซเบิรก์ (Herzberg) เพื่อน า
ผลการวิจัยเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาล และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้การปฏิบัติงานในด้าน
ต่าง ๆ ของบุคลากรเทศบาลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประโยชน์สูงสุด และเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง
ด้านการบริการงานด้านบุคคล และพัฒนาศักยภาพของบุคลากร บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี
ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี  
2. เพื่อเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 

จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ต่างกัน 
2. บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมีอายุแตกต่างกันมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ต่างกัน 
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3. บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน 

4. บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีการสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานต่างกัน 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
อรพินทร์ ชูชม (2555) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันหรือเงื่อนไขต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายในและ

ภายนอกตัวบุคคลท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทางในการกระท าความเข้มข้นและระยะเวลาในการ
กระท า ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 

ณัฏฐพงศ์ ชูทัย (2559) แรงจูงใจ (Motives) คือ แรงผลักดันท่ีเกิดจากความต้องการมากระตุ้นให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อไปยังจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมาย แรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

1. เป็นพลังงานท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
2. เป็นตัวก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม 
3. เป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามในการแสดงพฤติกรรม 
องค์ประกอบส าคัญของแรงจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม คือ ความต้องการ (Needs) 

และแรงขับ (Drives) 
จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมานี้ จึงอาจสรุปได้ว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ตัวผลักดันท่ีท าให้

เกิดการกระตุ้นหรือการปลุกเร้าให้คนมีพฤติกรรมแสดงออกมา โดยมาผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างมีทิศทาง ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีน ามานั้นอาจจะเป็นรางวัล โบนัส ต าแหน่ง และการลงโทษ ซึ่งเป็นการท าให้เกิดการ
ต่ืนตัว อีกท้ังการท าให้เกิดความคาดหวัง ดังนั้น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีต้องน ามาใช้ในชีวิตประจ าวันในการ
ปฏิบัติงาน การบริหารคนในองค์กร การอยู่ร่วมกันเป็นหมู่คณะ ผลของความส าเร็จ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ
การงานและองค์กรแรงจูงใจนับว่าเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญท่ีผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรสามารถน าไปใช้กับบุคคลต่าง ๆ 
ท่ีเกี่ยวข้องได้ตามความเหมาะสมขององค์กรนั้น ๆ 

ม็องตากู (Montagu, 1984) อธิบายว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง ลักษณะการปกครองท่ีหน่วยการ
ปกครองท้องถิ่นมีการเลือกต้ังโดยอิสระ เพื่อเลือกบคุคลให้เข้ามาท าหน้าท่ีบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
โดยมีอ านาจอิสระและความรับผิดชอบ โดยปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือ
ภูมิภาค แต่ท้ังนี้หน่วยการปกครองท้องถิ่นยังต้องอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ได้
กลายเปน็รัฐอิสระใหม่แต่อย่างใด 

โกวิทย์ พวงงาม (2554) สรุปว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การท่ีองค์กรหนึ่งมีพื้นท่ีอาณาเขต 
ของตนเองมีประชากรและมีรายได้ตามท่ีหลักเกณฑ์ก าหนด โดยมีอ านาจและมีอิสระในการปกครองตนเอง มีการ
บริหารการคลังของตนเอง รวมท้ังมีอ านาจหน้าท่ีให้บริการในด้านต่าง ๆ แก่ประชาชน ซึ่งประชาชนในพื้นท่ี
ดังกล่าวจะมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครองตนเอง อาทิ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาในชุมชน 
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หรือการมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครองตนเอง โดยผ่านตัวแทนท่ีมาจากการเลือกต้ัง เช่น การมีสภาท้องถิ่น 
เป็นต้น 

จากนิยามข้างต้นสรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การจัดต้ังรูปแบบการปกครองในระดับท้องถิ่น 
ซึ่งเกิดขึ้นจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยมีผลให้องค์กรท่ีจัดต้ังนี้มีฐานะเป็นนิติบคุคลท่ีมีอ านาจอิสระ
บางส่วนในการบริหารงาน เพื่อท าหน้าท่ีและรับผิดชอบต่อภารกิจต่าง ๆ ภายในขอบเขตพื้นท่ีตามท่ีรัฐบาลกลาง
ก าหนด 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จ านวน 125 คน 

(เทศบาลเมืองชะอ า, 2564)  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จ านวน 95 คน 

ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การค านวณของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีสร้างขึ้น น ามาก าหนด

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยข้อค าถามได้ครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิเคราะห์คุณภาพของ
เครื่องมือโดยหาค่า IOC (Item-objective congruence Index) เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ดัชนี
ความสอดคล้องท่ี 0.7 ขึ้นไป โดยค่า IOC ท่ีได้เท่ากับ 1 เพื่อค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถุประสงค์ ( IOC) ผลการค านวณค่าดัชนีมีความสอดคล้อง  ( IOC) ของข้อค าถามในภาพรวมได้ ค่า  
(IOC) = 0.95 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขแล้วและน าไปทดลอง  
(Try-out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน และน าแบบทดสอบไปทดสอบหาความเช่ือมั่น  
โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ตามสูตรของ Cronbach เท่ากับ 0.89 ซึ่งมากกว่า 0.7 
แสดงว่า แบบสอบถามมีความเช่ือมั่น สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามจ านวนท้ังส้ิน 95 ชุด เพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

เท่ากับจ านวนกลุ่มตัวอย่าง โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
1. แจกแบบสอบถามและช้ีแจงพร้อมอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามอย่างถูกต้องให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

ทราบ รวมถึงช้ีแจงให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ 
2. เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยตนเองท้ังหมดในเดือนกรกฎาคม – เดือนกันยายน 2564  
3. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบดูความถูกต้องและนับจ านวนให้เท่ากับจ านวนกลุ่มตัวอย่าง กรณี

แบบสอบถามไม่ครบถ้วนหรือไม่สมบูรณ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามใหม่อีกครั้ง  เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี
ครบถ้วน 

4. น าแบบสอบถามท่ีได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ 



Journal of Political Science Suan Sunandha Rajabhat University  Vol. 5 No. 2 July - December 2022 

 

88 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรมาประมวลข้อมูลวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม

สถิติคอมพิวเตอร์ มาประมวลผลวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ค่าสถิติความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) การเปรียบเทียบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพื่อน าไปวิเคราะห์กับแบบสอบถาม โดยมี
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพื้นฐานหาความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage)  

ตอนท่ี 2 ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม เกี่ยวกับระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ การหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน เป็นการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรใช้สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูลส าหรับปัจจัยท่ีมีจ านวน 2 กลุ่ม ได้แก ่การเปรียบเทียบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One-Way ANOVA) ส าหรับปัจจัยท่ีมีจ านวนมากกว่า 2 กลุ่ม 

 

ผลการวิจัย 
1. ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จากการ

วิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางท่ี 1 พบว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัด
เพชรบุรีตามปัจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.86, S.D.= 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (X  = 4.04, S.D.=0.61) รองลงมา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X  = 3.89, S.D.=0.64) ด้านความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X  = 3.82, S.D.=0.69) และด้านความ
รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X  = 3.73, S.D.=0.70) ตามล าดับ ปัจจัยอนามัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(X  = 3.85, S.D.=0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.98, S.D.=0.90) รองลงมา ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน (X  = 3.94, S.D.=0.51) ด้านรายได้ และค่าตอบแทน (X  = 3.82, 
S.D.=0.83) ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ( X  = 3.79, S.D.=0.66) และด้านความมั่นคงในการท างาน  
มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (X  = 3.76, S.D.=0.68) ตามล าดับ ดังตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี โดยภาพรวม 

รายการ 
ระดับการสร้างแรงจูงใจ 

X  S.D. ความหมาย 
ปัจจัยจูงใจ    

1.  ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 3.82 0.69 มาก 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.89 0.64 มาก 

3. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4.04 0.61 มาก 

4. ด้านความรับผิดชอบ 3.73 0.70 มาก 

5. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.82 0.45 มาก 

รวม 3.86 0.42 มาก 
ปัจจัยอนามัย    

1.  ด้านนโยบาย และการบริหารงาน 3.79 0.66 มาก 

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 3.94 0.51 มาก 

3. ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.76 0.68 มาก 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.98 0.90 มาก 

5. ด้านรายได้ และค่าตอบแทน 3.82 0.83 มาก 

รวม 3.85 0.43 มาก 

 
2. เปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า  จังหวัดเพชรบุรี 

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ตารางที่ 2  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเพศกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

เมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 

เพศ n Mean df t P 
ชาย 34 4.01 93.00 3.52 .001* 
หญิง 61 3.78    

จากตารางท่ี 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศต่างกัน มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ 
 
 
 



Journal of Political Science Suan Sunandha Rajabhat University  Vol. 5 No. 2 July - December 2022 

 

90 

ตารางที่ 3  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอายุกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 

อายุ df SS Ms F P 
ระหว่างกลุ่ม 3 1.843 .614 6.916 .000* 
ภายในกลุ่ม 91 8.082 .089   

จากตารางท่ี 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุต่างกัน มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ 
ตารางที่ 4  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษากับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 

ระดับการศึกษา df SS Ms F P 
ระหว่างกลุ่ม 2 .501 .251 2.447 .092 
ภายในกลุ่ม 92 9.423 .102   

จากตารางท่ี 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ 
ตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างรายได้เฉล่ียต่อเดือนกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน df SS Ms F P 
ระหว่างกลุ่ม 4 1.951 .488 5.504 .001* 
ภายในกลุ่ม 90 7.974 .089   

จากตารางท่ี 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ 

 

อภิปรายผล 
1. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี จากการศึกษา 

พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งผลการศึกษาสอดคล้องกับผลการศึกษาของศิริวัจ ปฏิญาณวิภาส (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
บุคลากรเทศบาลต าบลอรัญญิก อ าเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลอรัญญิก อ าเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อรนุช พาทีทิน (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสังกัดส านักงานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก ท้ังนี้สามารถอภิปรายผลการค้นพบในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 
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ปัจจัยจูงใจ 
1) ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล พบว่า ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เบญญพร สุวรรณ์แจ่ม (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอลานกระบือ จังหวัดก าแพงเพชร ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลฉมัน อ าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี ด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับมาก 

2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของอรนุช พาทีทิน (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับผลการศึกษาของศิริวัจ 
ปฏิญาณวิภาส (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลต าบลอรัญญิก อ าเภอนครหลวง 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการได้รับการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมาก 

3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ พบว่า ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กนกวรรณ กิจสวัสด์ิ
โอสถ (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ด้านลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี  ด้าน
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก 

4) ด้านความรับผิดชอบ ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า 
จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด
จันทบุรี ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของเบญญพร สุวรรณ์แจ่ม (2557) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอลานกระบือ จังหวัดก าแพงเพชร  
ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก 

5) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิริวัจ ปฏิญาณวิภาส 
(2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลต าบลอรัญญิก  อ าเภอนครหลวง จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
เบญญพร สุวรรณ์แจ่ม (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ 
ลานกระบือ จังหวัดก าแพงเพชร ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก 
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ปัจจัยอนามัย 
1) ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

เมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของธรรมนูญ ศิริเจริญธรรม 
(2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลฉมัน อ าเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี ด้าน
นโยบาย และการบริหารงานอยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของกนกวรรณ กิจสวัสด์ิโอสถ (2561) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา ด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับ
มาก 

 2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของปฐม
ว ง ค์   
สีหาเสนา (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ 
อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของอรนุช พาทีทิน (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงาน
สรรพสามิตพื้นท่ีตราด ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 

3) ด้านความมั่นคงในการท างาน ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของนงค์นุช ขาวงาม  (2557) 
ศึกษาเรื่อง ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลแม่ปืม อ าเภอเมือง
พะเยา จังหวัดพะเยา ด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ
ประจักษ์ เฉยชัยภูมิ (2555) ศึกษาเรื่อง ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไออาร์พีซี จ ากัด 
(มหาชน) จังหวัดระยอง ด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมาก 

4) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
เมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของปาลิตา อาษาศรี (2557) 
ศึกษาเรื่อง ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานอยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของอรนุช พาทีทิน (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงานสรรพสามิตพื้นท่ีตราด  ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน อยู่ในระดับมาก 

5) ด้านรายได้ และค่าตอบแทน ระดับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมือง
ชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของนิภา แสงศิริ (2556) ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ด้านรายได้ 
และค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก และซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด
จันทบุรี ด้านรายได้ และค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก 
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2. เพื่อเปรียบเทียบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ และรายได้ 
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิริวัจ ปฏิญาณวิภาส (2561) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรเทศบาลต าบลอรัญญิก อ าเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีพบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน ท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด
ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นิภา แสงศิริ (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ท่ีผลการวิจัยพบว่า เพศ ระดับการศึกษา อายุราชการ 
และรายได้ท่ีแตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยจูงใจ แต่ไม่สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ นรวิชญ์ สมฤทธิ์ (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนต าบลเชียงบาน อ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1. จากการศึกษาพบว่า การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 

ตามปัจจัยจูงใจ มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  1.1 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ผู้บริหารควรให้ค าปรึกษาเพื่อแก้ไขปัญหาการท างาน 
ควรจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการท างานอย่างเพียงพอ และควรให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผู้บริหารควรให้การยอมรับและเช่ือถือในความสามารถของ
บุคลากร และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในโอกาสต่าง ๆ 
  1.3 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ผู้บริหารควรแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ และขอบเขตของงานให้
ชัดเจนเพื่อง่ายต่อการปฏิบัติ 
  1.4 ด้านความรับผิดชอบ ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้ตรงกับความถนัดของแต่ละบุคคล และควรมี
การกระจายงานให้บุคลากรรับผิดชอบอย่างท่ัวถึง 
  1.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมและศึกษาดูงาน 
และควรพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรให้เท่าเทียมกัน  

2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี 
ตามปัจจัยค้ าจุน มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  2.1 ด้านนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารควรมีความชัดเจนในเรื่องของการส่ังการ การมอบหมาย
งาน และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการประชุมวางแผนงานต่าง ๆ เพื่อท่ีจะได้
เห็นภาพรวมและทิศทางในการปฏิบัติงาน 
  2.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ผู้บริหารควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมและสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่พนักงาน 
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  2.3 ด้านความมั่นคงในการท างาน ผู้บริหารควรมีการจัดระบบสวัสดิการส าหรับบุคลากรท่ีดี และงาน
ท่ีปฏิบัติขณะนี้มีความปลอดภัยและมั่นคง 
  2.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรจัดสภาพแวดล้อมห้องท างานให้เป็นสัดส่วนของแต่ละงาน 
และควรจัดหาวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
  2.5 ด้านรายได้และค่าตอบแทน ควรจัดให้มีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ อย่างเพียงพอ เช่น จัดให้มี
บ้านพักอาศัยแก่บุคลากร และควรอ านวยความสะดวกในการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการต่าง ๆ 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1. ควรวิจัยเรื่อง การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี  
ในเชิงคุณภาพ 
 2. เทศบาลเมืองชะอ า จังหวัดเพชรบุรี ควรสนับสนุนให้บุคลากร ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาตนเองเพื่อ
เพิ่มศักยภาพในการท างาน 
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